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La globalizaCJón conslituye una ruptura económica, política y cultural que de-
manda una adaptactón continua tanto de ciudadanos como de organizaciones. Para 
poder sobrevivir en este contexto seria necesano alcanzar los máximos niveles de 
excelencta y competencta. Este articulo pretende analizar dtferentes tesis que reco-
gen las condtctones que favorecen la incorporación a la sociedad y al mercado labo-
ral. La tesis propuesta por Bandura (1999, 2001b) determina la adquisición y el desa-
rrollo de nuevas habilidades para la integración en la cultura de la formación conti-
nuada durante toda la vida laboral a través del desarrollo de la agencia personal. 
Dentro de este marco teórico socia l-cognitivo, parece recomendable la ulilización del 
aprendizaje cooperativo en el ámbito de la formación por potenciar competencias, 
incenttvar las relaciones interpersonales y desarrollar juicios de autoeficacia, tanto a 
nivel individual, grupal, colectivo, organizacional e, incluso, comunitario. 
Palabras Clave: Globalización, formación cooperativa, agencia personal, varia-
bles autorreguladoras. 
ABSTRACT 
Globalization leads to the breaking-up of the economy, political and culture, and 
what's more, it's forcing companies and citizens to adapt. Survival depends on being 
more compettltve than others. In order to take part in this society and global labour 
market in the best conditions, we suggest the development of the personal agency 
(Bandura , 1999, 2001 b) as an indivtdual strategy. This leads the acquisition and 
development of new skills, and involvement in a culture of continuous training during 
the person 's entire working life. However. not jusi any train ing program is effective 
and effictent. We consider the use of cooperativa training in the context of occupational 
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traming lo be appropriate because it's applicable 1t enhanc s lnt rpe•s nal 
relationships and 1mproves self-eflkacy. 
Key words: Globalizat1on. cooperat1ve tralning, personal agenc , self-regulat ry 
mechanisms 
INTRODUCCIÓN 
La global ización constituye una ruptura económica. politica y cultural que de-
manda una adaptación contmua tanto de Ciudadanos como de orgamzaCiones Para 
poder sobrevivir en este contexto seria necesano alcanzar los maximos mveles de 
excelencia y competencia. Este artículo pretende analizar diferentes tesis que reco-
gen las condiciones que favorecen la incorporación a la sociedad y al mercado labo-
ral. En una primera parte se analizan los camb1os que ha provocado la Globahzac1ón 
en la sociedad , gracias al1mpacto de la innovación tecnológica sobre la orgamzac1ón 
del trabajo, favoreciendo el desarrollo de grupos o equipos autonomos que requ1eren 
del impulso de la agencia personal y de una formac1ón continua a lo largo de toda la 
vida. En una segunda parte se presenta el progresivo incremento de la diversidad en 
la composición de los grupos tanto en el contexto laboral como en el ámbito social o 
educativo. A continuación, considerando los cambios soc1odemográficos y las nue-
vas formas de organización del trabajo se muestra la eficacia de diferentes estrate-
gias formativas, cooperativa versus competitiva, analizando más pormenorizadamente 
las características y los beneficios derivados del aprendizaje grupal cooperativo. Por 
último, relacionamos los efectos de la formación cooperativa sobre la agencia perso-
nal. Concluimos que la adquisición y el desarrollo de nuevas habilidades para la 
integración en la cultura de la formación continuada durante toda la vida laboral re-
quieren la potenciación de la agencia personal. Dentro de este marco teórico social-
cognitivo, parece recomendable la utilización del aprendizaje cooperativo en el ámbi-
to de la formación por generar competencias, incentivar las relaciones mterpersonales 
y desarrollar juicios de autoeficacia, tanto a nivel individual , grupal , co lectivo. 
organizacional e, incluso, comunitario. 
1. CAMBIOS ECONÓMICOS, SOCIALES Y POLITICOS. EFECTO DE LA GLOBA-
LIZACIÓN EN EL MUNDO LABORAL 
La tecnología se ha revelado a lo largo de la historia de la Humanidad como uno 
de los motores de la evolución. En la actualidad podemos afirmar que estamos vi-
viendo una nueva revolución, la Revolución de la Información. 
Se considera que el motor de la transformación organizacional y económica que 
está teniendo lugar es la tecnología de la información (informática, microelectrómca y 
telecomunicaciones) acompañada y ayudada por descubrimientos científicos en otros 
campos tales como la biotecnologia, nuevos materiales, laser y energías renovables. 
Todos tienen efectos profundos sobre la calidad, los estilos de vida y el cambio social. 
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A su vez los avances logrados en las d1versas cienc1as han SidO estimulados por 
las transformaCiones económ1cas y orgamzae~onales a escala global, para las cuales 
las nuevas tecnologías de la 1nformac1ón son 1nd1spensables. Debido a la globalidad de 
las convulsiones económicas y soc1ales. la economía de un país func1ona como una 
umdad en el ámbito mundial. viéndose favorecidas aquellas empresas ubicadas en 
paises donde el conOCimiento y los medios para adqwirlo están dispombles. Estos 
med1os incluyen tecnologías de la 1nformac1ón y telecomunicaciones, así como el entre-
namiento del personal para utilizarlas y aplicar la información obten1da durante su uso. 
En defin1t1va, asistimos al nac1m1ento de una nueva sociedad de la información 
donde la gesuón, la cahdad y la velocidad de información se convierten en factores 
clave de la competitiVIdad, como recurso para la industria y como servicio prestado a 
los consumidores finales. Las tecnologías de la 1nformac1ón y la comunicación condi-
Cionan la economía en todas sus etapas. 
1.1. Innovación tecnológica 
La consideración de la importancia de los cambios tecnológicos sobre el creci-
miento económico se ha ido reformulando gracias a las distintas aportaciones reali-
zadas dentro de los modelos económicos neoclás1cos. En los primeros acercamientos 
se consideraba que la fuente principal del incremento de la productividad era la nue-
va tecnología en sf m1sma y la existencia de las habilidades laborales para trabajar 
con éstas, considerando las innovaciones tecnológicas como algo exógeno al siste-
ma económico. 
Posteriormente se han introducido cambios significativos, como al considerar la 
Innovación y su adopción como una variable endógena (Dosi , 1988; Rosenberg, 1982), 
lo cual implica que la innovación, su aprendizaje y la inversión en el mismo forman 
parte del proceso de producción. También, en relación a las agencias de gestión 
laboral, en recientes posiciones desarrolladas dentro de estos modelos económicos, 
se hace notar la importancia que tienen todos los "actores" en la empresa. Pues una 
parte significativa del impacto que el trabajo tiene en su relación con el cambio tec-
nológico es el "contrato social" hecho con el estado. Este contrato es elaborado en 
relación a la división de los beneficios derivados de la alta productividad, entre la 
formación y reentrenamiento de los lrabajadores, los costes de la recolocación del 
trabajador y el logro del incremento del acceso a la educación formal. Esta capaci-
dad de los estados para coordinar las políticas de innovación y adopción tecnológica 
parece depender de la relación subyacente entre el capital privado, la organización 
del trabajo y el propio estado. 
Pero no debemos olvidar que ni todas las estrategias de trabajo son iguales de 
buenas, ni todos los gobiernos tienen la capacidad o el respaldo político para empren-
der la misma clase de estrategias. Y aunque en la nueva era de la economía global el 
rol económico de la nación-estado está cambiando, Casttells defiende que será necesa-
ria una mezcla de estrategias para obtener nuevas tecnologías, que "sólo serán efec-
tivas si hay en el país un proceso de desarrollo tecnológico interno que pueda recibir, 
u 
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apoyar y ullltzar el know-how que se pretende transfenr" (Cas«ells 1991) Los pa rs s 
que pretendan utrlizar la nueva tecnologra para drsparar el d sarrollo necesrtaran 
1) Comunicaciones rnternas e mternaCionales adec adas. 
2) Un mercado laboral desarrollado y una es ructura productr que pu~>da 
proporcronar los rnputs necesarios 
3) Una fuerza laboral con hablirdades. rncluyendo la capacrdad d drr CCion 
4) Un sistema de desarrollo e rnvesiJgacron que pueda adaptar la nueva tecno-
logía a las necesidades de la economía local. 
5) Una estructura integrada de investrgaCión y formacrón a tra es de las rnstr-
tucrones. Estas dos últrmas compondrían a nivel nacronal el ·srstema de 
innovación" y sería el sistema que desarrolla y drfunde la nueva tecnologra 
dentro de la economía y la sociedad. 
Vemos cómo la actual aparición e incorporación de nuevas tecnologras no sólo 
supone un reto para el estado y los trabajadores. también demanda una profunda 
transformación de las organizaciones, en su estructura, programas de formaCión y 
métodos de trabajo. 
1.2. Innovación tecnológica y grupos de trabajo 
Estas nuevas tecnologías ejercen un potente impacto en los grupos de trabajO 
de las organizaciones a la vez que constituyen una importante ayuda y no sólo para 
que los equipos realicen de forma más eficiente las tareas que tengan encomenda-
das, sino también para poderlas conocer mejor y poder aplicar programas de forma-
ción más eficaces a sus integrantes. De esta manera permiten la formación a drstan-
cia , garantizando no sólo la formación aislada del individuo, también la formación de 
grupos de trabajo que han de compartir métodos, técnrcas y procedimrentos comu-
nes e intercambiables. 
Asi , el impacto de estas tecnologías en los grupos de trabajo, puede abarcar 
desde la modificación de las relaciones informales que tienen lugar, a cambios en su 
funcionamiento y estructura, y puede afectar a las funciones de coordrnacrón y su-
pervisión , o incluso al grupo, dando lugar a la reestructuración o desintegración y a la 
creación de equipos nuevos. En los últimos años, la investigación está centrando sus 
esfuerzos en analizar el impacto que la incorporación de las nuevas lecnologías 
tiene sobre la organización del trabajo y los trabajadores. 
Pero este impacto sobre tos grupos no depende exclusivamente de las nuevas 
tecnologías también se ve influido por la forma en que se implantan y aplican. Es decrr. 
resulta fundamental la participación de tos integrantes del grupo de trabajo en las 
decisiones que se tomen al respeto, en la supervisión y control que se ejerza , e incluso 
en el diseño que se realice, lo que, además, de contribuir a su aceptación de la deci-
sión, redunda en la mejora de la calidad del trabajo realizado e incluso en el perfeccio-
namiento de dichas tecnotogias. En esta dirección se apunta la creación de crertos 
grupos como tos grupos autónomos o tos círculos de calidad (Gil y Garcia, 1994). 
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Vemos como en esta nueva era. la cooperaaón entre los traba¡adores y la incor-
poración de las nuevas tecnologías determinan nuevos modelos de organización del 
traba¡o tales como el control de la calidad total (tqc). la promoción de las capacida-
des para la tecnología de la información y la llberaltzac1ón del acceso a la informa-
clan sobre todos los aspectos de los procesos del traba¡o. Parece que los nuevos 
empleos creados no reqUieren habilidades más elevadas s~no ún1camente habilida-
des diferentes. 
Además parte del potencial impacto de las nuevas tecnologías sobre la produc-
llvidad puede ser perdida cuando es 1ntroduc1da s~n la participación de las institucio-
nes laborales en su Implementación y mejoramiento en el proceso de producción . La 
nueva tecnologla de la información no es determinante, no contiene en sí misma las 
propiedades necesanas para transformar el mercado de trabajo de una manera pre-
determinada. Los procesos de innovación técnica, junto con el impacto de la tecnolo-
gía sobre el traba¡o, es el producto del clima de las relaciones industriales existentes 
y los procesos de toma de decisiones organizacionales (Sorge y Streeck, 1988). Por 
ello, la Inversión en nuevas tecnologías no conlleva una garantía de éxito, la diferen-
cia entre las organizaciones exitosas de las que no lo son está en sus Recursos 
Humanos. 
Por tanto, mantenemos que las tecnologías de la información son las herramien-
tas, no una panacea para el desarrollo intelectual. Las personas deben desarrollar 
habilidades en la regulación de los determinantes motivacionales, emocionales y 
sociales de su funcionamiento intelectual así como también de los aspectos cognitivos. 
Necesitan aprender cómo filtrar la avalancha de información y cómo convertir infor-
mación fiable en conocimiento y sabiduría (Bandura, 2001a). 
Así, consideramos que la transición hacia la sociedad tecnológica o de la infor-
mación debe salvar uno de los impedimentos que frena este salto cual itativo: el que 
los trabajadores se formen para las nuevas tecnologías. La reticencia a renovar las 
capacidades , conocimientos y habilidades sólo se observa en una sociedad 
anquilosada. 
En un mundo como el nuestro, en continua mutación, donde la misma concep-
ción de puesto de trabajo está en cuestión y se plantean alternativas laborales como 
el autoempleo, el teletrabajo y la teleinformación, la única manera de aprovechar las 
oportunidades que ofrecen las nuevas tecnologías es adaptarse a dichas transfor-
maciones, estar dispuestos a cambiar de trabajo varias veces a lo largo de la vida e 
involucrarse en una formación continua. 
1.3. Globalización y desarrollo de la agencia personal 
Desde nuestro punto de vista el desarrollo e implementación de las nuevas tec-
nolog ías y muy especialmente las Nuevas Tecnologías de la Información a escala 
internacional ha facilitado el desarrollo de una economía global. 
La nueva economía del siglo XXI suele denominarse economía global, capitalis-
mo global o, más popularmente, globalización. Pero es posible que nos preguntemos 
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qué supone la globahzac1on y cuales son sus efectos. as1 como por que e 1sten 
movilizaciones an!iglobalizac10n 
Podemos entender la globahzac•on como la mterdependenoa la mbn oon 
cada vez mas estrecha de las economías de numerosos pa1s s, sobre todo en el 
sector finano ero, dado que la libertad de orculaoon de cap1tales es total hace que 
este sector domine la esfera económica De tal manera que son Jos fondo· pnvados 
de los mercados financieros quienes t1enen en sus manos el destino de mucha 
empresas nacionales y la soberanía de numerosas nac1ones y. en c1erta med1da la 
suerte o destino económico del mundo. pues son los mercados financ1eros los que 
dictan leyes a las empresas y a los Estados (Ramonet, 2002). 
En esta economía globalizada n1 el cap1tal, ni el traba¡o, m las materias primas 
constituyen en sí m1smos el factor económico determmante. s1no que lo 1mportante 
resulta de la relación óptima entre esos tres factores. Para establecer esa relación, 
las grandes firmas globales no t1enen en cuenta ni las fronteras ni las reglamentaoo-
nes, sino solamente el tipo de explotación Inteligente que pueden realizar de la mfor-
mación, de la organización del trabajo y de la revoluc1ón en los métodos de gest1ón. 
Por tanto. la globalización const1tuye una inmensa ruptura económica, pol it1ca y 
cultural; somete a las empresas y a los ciudadanos a eslablecer un modo estandar 
de interrelaciones mundiales, elevando a la competencia en la única y exclus1va fuer-
za motriz, donde Jo más importante es ser más competente que el resto. 
Por lo que la globalización no se reduce a la Simple apertura de fronteras: afecta 
sobre todo al creciente poder de Jos mercados financieros, al retroceso de Jos Esta· 
dos nacionales y a las dificultades para establecer poderes supranacionales capa-
ces de orientarla hacia el interés general. 
Además, viene acompañada de un proceso de destrucción, pues el 70% del 
comercio mundial está controlado por gigantes firmas multinacionales que amena-
zan con asfixiar o absorber a millares de pequeñas y medianas empresas en el 
mundo. Desaparecerán industrias enteras en todas las regiones, con Jos costes so-
ciales que eso comporta. 
En este sentido, la mayor parte de Jos integrantes de Jos grupos antiglobalizac16n 
no están en contra del nivel global que han alcanzado los mercados, puesto que se 
ha logrado gracias al desarrollo y la innovación tecnológica, y esto en sí mismo siem-
pre es bueno para todos. Defienden que lo único que necesita este nuevo rumbo 
económico, para superar los efectos negativos que está infringiendo en algunos pai-
ses. es un proyecto político, que tenga por ob¡eto salvar la ecología del planeta e 
incluir a todo el mundo en la economía global en condiciones adecuadas y dignas 
(George, 2001). 
Lo realmente nuevo es el ilimitado alcance y acelerado ritmo de las transacc10· 
nes humanas y la creciente globalización de las interconexiones humanas. La vida 
en el cibermundo trasciende el tiempo, lugar, distancia y límites nac1onales. Ahora 
las personas tienen acceso a comunicaciones universales instantáneas mediante un 
sistema que uno no puede controlar. Están transformando el modo en que las perso-
nas se comunican. educan, relacionan unos con otros y dirigen sus negocios y asun-
tos diarios. 
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eot'!Wilsi<JOE!S no sólo economK:as s1no tamb én SOCiales de lnfor-
trans man a naturaleza alcance veloc1dad y locus de 
ejerOCJo extra de la ·agencia personal y colee-
n acompanados de nue~os retos y vulnerabilidades 
rea es á Incrementando las demandas sobre la "agencia" 
s pe'SOOas ejerzan control sobre su prop1o desarrollo y sobre 
a esenoa de las personas rad1ca en poseer la capac1dad de 
na ura eza cualidad de la prop1a vida (Bandura . 2001a). La 
la ntenoonahdad para formar planes futuros y cursos de 
aooo de la mo 1vaaón, afecto y acc1ón a través de la auto-m-
ef!e)OÓn sobre e propKJ funcionamiento y al significado y propósitos 
la prop¡a Band ra 999 2001b) Estas características principales de auto-
d eco6n capaota a las personas a tomar parte en su propio desarrollo, adaptación 
y autofrenovaaon necesanos para afrontar el presente y el futuro laboral y personal. 
Por ta o pe-oponemos e desarrollo de la agencia personal como estrategia 
ond!Vidu"' para lllCOrporarse en esta soc1edad y mercado laboral global en las mejo-
res coodJOOneS Esto nos conduce a la adquisición, fortalecimiento y mantenimiento 
e eres por aprender y desarrollar nuevas habilidades, y a integrarnos en 
la cu '.Jra de la formación continuada durante toda la vida laboral. 
2. DIVER SIDAD E LA COMPOSICIÓN DE LOS GRUPOS DE TRABAJO 
Las proyeccK){les sobre las características demográficas de la fuerza laboral 
señalan el pc-ogre51vo 1ncremento de su diversidad, originadas por el acceso al mer-
cado labora las mu¡eres. de la población inmigrante y el mantenimiento de los 
trabaJadores mayores mouvado por el progresivo envejecimiento poblacional. Esta 
s, ación reclama una atenaón especial sobre como las diferencias individuales afec-
tan a uoaonam1en o de k>s grupos de trabajo y sobre cuales son las diferencias con 
mayores repercusoones. 
Los estudlOS realizados sobre las formas de diversidad se han centrado funda-
me'lta en e sobre la heterogeneidad en la edad, sexo, raza , y menos sobre otros 
aspectos como. por ejemplo. la permanencia en el puesto laboral. Quizá debido a que 
es mas faal de med r por parte de los investigadores y de observar por los miembros 
del grupo. ademas. a través de estas variables se presuponen ciertas características 
psiCOiógocas Incluso la legislación en torno a la prohibición de discriminación en el 
pues o bOra y el mandato de 1gual trato sin diferencias en relación a la raza, sexo y 
edad pueden haber denvado la atención sobre este tipo de variables. 
De la rENisiÓO realizada podemos concluir que existe una gran inconsistencia en 
os e ectos de la heterogeneidad sobre el desempeño grupal o var iables 
a OfTeguladoras 4Harrison, Pnce y Bell, 1998). 
Con e ob¡e o de esdareoer estos resultados podemos establecer un análisis en 
cuanto al n1vel de diversidad , asi tenemos la diversidad superficial , cuando las dile-
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renc1as entre los m1embros del grupo son en caractenst1cas ob:. able 10log 
que generalmente se refleJan en particulandades fis~cas tales como a edad, 1 s o 
y la raza. La d1vers1dad a nivel profundo v1ene definida corr10 las 01ferenaa entre 1 s 
miembros del grupo en actttudes. creenc1as y valores La tnlormaCIOn sobre e to 
factores se comumca a través de patrones comportamentales ~erbaies y no erba· 
les, y sólo es reconoctda tras el mlercambío de 1nformac10n e mteracctones 
individualizadas extensas, estas características son mas mutables que las anteno-
res (Jackson, May y Whltney. 1995). 
Estudios sobre las diferencias en vanables demograficas muestran que la de · 
igualdad en esta variable entre los m1embros del grupo tiene un 1mpacto negatl 
sobre el funcionamiento del mismo. El pnnc1pal elemento de este func1onam1ento 
grupal es la Integración social. es dec1r, el grado en el cual los m1embros del grupo 
están vinculados psicológicamente o Interesados en mteractuar en relaaón a algún 
tema sobre el que tengan objetivos comunes. O"Re1lly, Caldwell y Barnett (1989) 
señalan como principal dimensión afectiva de la 1ntegracion social. la cohestón grupal 
Por otra parte, las investigaciones sobre la heterogeneidad en características 
más profundas concluyen que la símilandad actltudmal está asociada con mayor 
cohesión grupal (Harrison , Price y Bell , 1998), y con la facíhtac1ón de la comunica· 
ción, reduciendo de esta manera los posibles conflictos de roles (O"Reilly et al. 1989). 
En cuanto a la relación entre estos dos tipos de heterogeneidad grupal. las Inves-
tigaciones realizadas, de manera generalizada, mantienen que las categorizaciones 
iniciales acompañadas de percepciones de semejanza o d1simihtud están basadas en 
datos demográficos superficiales, y que estas percepciones cambian cuando se obtie-
ne información a un nivel más profundo (Stangor. Lynch, Duan y Glass. 1992, Turner, 
1987). De tal manera, que mediante suces1vas Interacciones en el tiempo las personas 
adquieren más información, y por tanto sus percepciones están más basadas en el 
comportamiento observado y menos en los estereotipos mcitados por las característi-
cas superficiales (Jackson, el al. 1995). Sí nos remontamos a aportac1ones cient1ficas 
más clásicas tenemos que Allport (1954) establecía la hipótesis del contacto para 
explicar la relación entre estos dos niveles de heterogeneidad, segun la cual med1ante 
la interacción las personas llegan a conocerse, los estereotipos son reemplazados por 
conocimientos más precisos sobre cada individuo, lo cual da lugar a una reducción del 
prejuicio y del conflicto y a una mayor cohesión grupal. 
Por tanto, garantizando una interacción cooperativa entre los miembros de un 
grupo heterogéneo a nivel superficial, dando oportunidades para compartir expe-
riencias y realizar actividades y tareas interdependientes se facilitará la comunica-
ción (O'Relly, 1989) y la cohesión grupal (Harrison et al. 1998). Esta hipóteSIS fue 
puesta a prueba en un estudio reciente llevado a cabo por las autoras (Briones y 
Tabernero, 2005), donde se analizó el efecto del programa de formación cooperatiVO 
en equipos diádicos heterogéneos según la edad, los resultados obtenidos nos infor-
maron de que esta estrategia formativa ten ia efectos positivos tanto en los aprendi-
ces jóvenes como en los mayores, pues se habían superando las diferencias super-
ficiales existentes gracias a la alta cohesión y comunicación grupal generada en el 
programa de formación seguido. 
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3. ESTRATEGIAS FORMATIVAS EFICACES 
La compellliVIdad actual en el mercado de trabajo, generada fundamentalmente 
por el 1mpacto de las nuevas tecnolog1as y la globallzación de la economía, impone 
a los lraba¡adores la adaptae1ón como medio para sobrev1v1r en el mundo laboral y 
demanda una profunda transformación de las organizaciones, en su estructura, pro-
gramas de formac1ón y métodos de trabajo. Ante esta Situación, la formación conti-
nua se ha revelado como una estrategia esencial en la gestión de los recursos huma-
nos de las organizaciones. con el objeto de ser más punteras y afrontar los cambios 
demográfiCOS, tal como señalábamos más arnba 
Sin embargo, no todos los tipos de formación son eficaces (Salas y Cannon-
Bowers. 2001 ). En el área de la formación , en todos los aspectos que implica, ha 
hab1do una explosión de la 1nvest1gación en los últimos 10 años: probablemente pro-
PICiada por el 1nterés de las organizaciones, por 1ntegrar la formac1ón con el objeto 
de ser más punteras y afrontar los camb1os demográficos (cada vez hay más traba-
Jadores de mayor edad y ha Incrementado la diversidad cultural). 
Dentro del ámb1to de la formación se han formulado diversos planteamientos 
teóncos. Cannon-Bowers, Salas, Tannenbaum y Mathieu (1995) plantearon un mar-
co que 1ntegra todos los factores en el pre- y durante el entrenamiento. Kozlowski, 
Brown, Weissbein , Cannon-Bowers y Salas (2000), consideraron los factores del 
sistema organrzacional y del diseño del entrenamiento que influyen en la efectividad 
de los procesos de transferencia vertical. Cannon-Bowers y Salas (1998) señalaron 
un número de condiciones, conceptos e intervenciones que puedan enfatizar la prác-
tica. Ford, Sm1th , Weissbein, Gully y Salas (1998) consideraron las diferencias indivi-
duales y las estrategias de control del aprendiz. Facteau Dobbins, Russel , Ladd , y 
Kud1sch (1995) y Mathieu y Martineau (1997) se centraron en las características 
Individuales y situacionales que influyen en la motivación para el aprendizaje. 
En este artículo nos limitaremos a analizar las estrategias instruccionales que 
comprenden un con¡unto de herramientas, como el análisis de tareas, métodos y 
contenidos o competencias requeridas, que combinados crean una aproximación a 
la instrucción. Siguiendo los planteamientos de Salas y Cannon-Bowers (1997) se-
ñalamos que para que estas estrategias sean efectivas deben ser creadas siguiendo 
estos cuatro principios básicos: 
a) Presentar la información relevante o los conceptos que deben ser aprendi-
dos. 
b) Demostrar las habilidades que deben ser aprendidas. 
e) Crear oportunidades para que se pongan en práctica. 
d) Proporcionar feedback al aprendizaje durante y después de la práctica. 
La investigación busca la mejor estrategia, en cuanto coste-efectividad, conten i-
do-validez, facilidad de uso, atractivo, así como métodos basados en la tecnología 
(Steele-Johnson y Hyde, 1997). 
En las distintas aproximaciones centradas en la optimización del proceso de 
aprendr.l ¡e y la retencrón mediante la manipulación del feedback. intervalos de prác-
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ltca, modelos de reforzam,ento y otras cond1aones dentro de lo proce apr n-
dizaje en si m1smos. se ha prestado una espeaal at nCIOn a los protocolos de pr n-
dtzaje cooperativos. Donde se d1sttngue entre el entrenam1ento en eqwpo, q¡, apl1ca 
un entrenamiento de competencias que son requendas para la rea tzaaón de la ta-
rea en equipo, del aprendizaje cooperativo que se refiere a aquel as 1tuaoones en 
las que los aprend1ces son entrenados en grupos, pero no necesanamente para 
realizar la tarea en equipo. La 1dea es que las características de la 1nteraroón en un 
grupo benefician al proceso de aprendtzaje y la exphcacton que goza de mayor 
apoyo está basada en la oportun1dad de aprend1za¡e v1cano o la mteracc1ón con sus 
pares que ofrece el aprendizaje cooperativo. 
En resumen, podemos adelantar, que los protocolos cooperattvos reducen los 
requerimientos del tiempo y recursos del1nstructor a la mitad y proporcionan oportu-
nidades de aprendizaje observactonal que compensan la ef1oencia y efecttv1dad de 
la práctica como predice la teoría del aprendiza¡e social (Sheb1lske. Jordan. Goettl , y 
Paulus, 1998). 
Por otra parte y partiendo de la relación entre las estrateg1as educat1vas y la 
innovación tecnológica, señalar que rec1entemente Salas et al. (2001) han llamado la 
atención sobre la utilización alarmante del entrenamiento a distancia y tecnologías 
de aprendizaje, sin la consideración de las conclusiones denvadas de los estud1os 
sobre aprendizaje, cognición, diseño del entrenamiento o efectividad . Así, señalan 
que estos programas deben realizarse con los objetivos de entrenamiento en mente 
y para permitir la medida de los procesos y resultados del entrenamiento y la provi-
sión de feedback (durante el ejercicio y la e¡ecución). 
Sin embargo, hay mayor evidencia de habilidades transferidas después de un 
entrenamiento utilizando programas de simulación, fidedignos a las habilidades en-
trenadas. Así lo demostraron Gopher, Weil y Bareket (1994) al estud1ar la VIabilidad 
de los juegos informáticos en la tarea de vuelo. 
Por otro lado los diferentes estudios realizados entorno a la transferencia del 
entrenamiento, extensión con la cual las habilidades aprendidas son aplicadas. ge-
neralizadas y mantenidas a través del tiempo en el lugar de trabajo (Salas et al , 
2001) , señalan la importancia de considerar los s1guientes elementos para lograr 
una transferencia con éxito: 
Ambiente de aprendizaje de la organización. 
Motivación, expectativas y actitudes para la transferencia. 
Clima sobre la transferencia. 
Oportunidades para ejecutar lo aprendido. 
Retraso entre la formación y la puesta en práctica de lo aprendido provoca 
el decaimiento de las habilidades aprendidas. 
Predicción de las consecuencias de la transferencia. 
Apoyo social de los pares, subordinados y supervisores a la transferencia . 
Generalización de lo aprendido de un contexto a otro. 
Estrategias de intervención para incrementar la probabilidad de transferen-
cia. 
Refuerzo informal de los lideres de equipo. 
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En los proxm10s apartados presentamos un anallsis sobre la efectiVIdad y eficien-
Cia d s apro~1maC1ones cooperativas, así como sus efectos sobre variables media-
doras en los procesos de aprend1za¡e (autoeficac1a, molivaaón. emociones. etc.). 
3 1 Aprendizaje cooperativo 
Los educadores deben afrontar d1anamente la necesidad de garantizar que los 
alumnos alcancen el desempeño y el mvel mas alto de razonamiento, se establezcan 
relaciones pos1t1vas entre los d1slintos estudiantes y promocionar su salud y desarro-
llo ps1cológ1co. El aprend1za¡e cooperativo se ha revelado como la práctica educativa 
mas efect1va para tratar de lograr estos propósitos. La populandad y ampl itud en la 
utilización del aprend1za¡e cooperativo puede deberse a que está basado en una 
teoría validada por un gran número de investigaciones. 
Aunque la investigación sobre cooperación ha sido guiada por diferentes pers-
pectivas teóncas. como la perspectiva del Desarrollo Cognitivo, basada en las teo-
rías de P1aget y Vygotsky, y la perspectiva comportamental, que se focaliza en el 
1mpacto de los refuerzos y recompensas grupales sobre el aprendizaje, donde Skinner 
se centró en las contingencias grupales, Bandura en la imitación y Homams, Thibaut 
y Kelley en el balance de los costes y recompensas en el intercambio social entre 
IndiVIduos interdependientes, Johnson y Johnson (1998) señalan que la teoría de la 
Interdependencia Social es la más operativa. 
En esta teoría se establece que la Interdependencia Social tiene lugar cuando 
los Individuos comparten metas comunes y cada resultado individual se ve afectado 
por las acciones de los otros (Deutsch, 1949, 1962; Johnson y Johnson, 1989). Plan-
teamiento diferente de la Dependencia Social , en la cual los resultados de una per-
sona se ven afectados por las acc1ones de una segunda persona pero no viceversa , 
y de la Independencia Social , donde los resultados de un individuo no se ven afecta-
dos por las acciones de los demás. 
De igual modo establecen que hay dos tipos de Interdependencia Social , la 
cooperativa y la competitiva. La ausencia de interdependencia y dependencia social 
daría lugar a esfuerzos individuales. 
La premisa básica de la teoría de la Interdependencia Social es que el tipo de 
interdependencia estructurada en una situación determina como interactúan los indi-
viduos, lo cual a su vez determinará los resultados obtenidos. 
Cuando una situación está estructurada cooperativamente, las metas de resul-
tados de los individuos están relacionadas positivamente, es decir, perciben que 
pueden alcanzar sus metas únicamente cuando el resto del grupo las alcanza y 
buscan resultados que son beneficiosos para todos aquellos con los que están rela-
Cionándose cooperativamente. Para ello, los miembros del grupo, se animarán y po-
tenciarán unos a otros mediante comportamientos tales como recibir y proporcionar 
ayuda y asistencia instruccional y personal, intercambiar recursos e información, dar 
y recibir feedback sobre los comportamientos del equipo y la tarea, abogar por el 
esfuerzo para alcanzar las metas, mfluenc1arse en los razonamientos y comporta-
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mientas desplegar las habilidades mterpersonrues necesanas para reso er los con-
flictos surg1dos y elaborar como se esta traba¡anoo como se puede me¡orar Esta 
interdependencia pos1tiva. promueve la accion y da lugar a una am 1a ar edad de 
resultados que pueden ser englobados en el 1ncremento del esfuer7o para alcanzar 
los objetivos. relaciones pos1tivas y salud ps1cológ1ca 
S1n embargo, una situaCión estructurada compet1Wamente esta caractenzada 
porque los individuos traba¡an unos contra otros desalentando y obstruyendo tos 
esfuerzos de los demás, para alcanzar una meta que solo uno o unos pocos pued n 
lograr. Las metas de resultados de los 1ndiv1duos estan relacionadas negahvamente 
se percibe que cuando uno logra su meta el resto ha fracasado. Ademas. buscan 
resultados que sólo les beneficia personalmente y que son pe~ud1c1ales para los 
otros. Los resultados de esta Interdependencia nega!Jva son la reduCCJon del esfuer-
zo. la limitación de la interacción o relaciones negativas y ba¡a salud ps1cológ1ca 
Por último, en una s1tuación estructurada mdiv1dualmente. no hay correlaCión en 
tre las metas de resultados de los participantes Alcanzar la meta se perc1be como 
independiente de los objetivos de los demás, por lo que se traba¡a Independientemen-
te, sin interacc1ón o intercambios. Se busca un resu ltado que es beneficiOSO sólo para 
uno mismo y que no tiene nada que ver con los demás. y por ello se ignoran y conside-
ran como irrelevantes. Esta ausencia de interacción tiene como resultado la reducción 
de los esfuerzos por conseguir las metas y patologías psicológicas. 
Por tanto, el aprendizaje cooperativo, comparado con otras s1tuac1ones educati-
vas, aporta beneficios tanto a mvel comportamental , como en las competencias psi-
cológicas y sociales. Jonhson y Johnson , (1998) distribuyen estos beneficiOS en tres 
amplias categorías: esfuerzo por lograr el desempeño, relac1ones 1nterpersonales 
positivas y salud psicológica, sin embargo, debido a que cada resultado puede Indu-
cir a los otros, es probable que se encuentren ligados. Estos resultados positivos han 
sido apoyados por multitud de investigaciones desde la década de los cuarenta has-
ta la actualidad, a continuación destacamos alguno de estos sigUiendo las tres cate-
gorías propuestas por Johnson y Johnson (1998) . 
3.2. Consecuencias del aprendizaje cooperativo 
Los beneficios derivados del aprendizaje grupal cooperativo incluidos dentro de 
la categoría "esfuerzo de logro", se caracterizan por potenciar la capacidad de los 
participantes y de los grupos por alcanzar las metas comunes: 
1) Desarrolla el razonamiento de nivel superior, el pensamiento crf t1 co y 
metacognitivo (Johnson y Johnson, 1989). En la resolución de problemas 
en equipo los participantes formulan mejores ideas y preguntas, las discu-
ten, reciben feedback inmediato y responden a cuestiones y comentarios 
de sus compañeros, y dirigen sus criticas hacia las ideas no a las personas 
(Johnson, Johnson y Holubee, 1993), esto facilita la adquisición y desarro-
llo de la capacidad para comprender la información, examinarla, evaluarla 
en profundidad y aplicarla apropiadamente. Además, favorece el pensa-
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m1ento creat1vo. que t1ene lugar cuando nuevas ideas. soluciones o esfuer-
zos son generados a traves de la 1nteracc1ón grupal y que no habrían hecho 
las personas por sí solas. 
2) Potenc1a la pred1spos1ción a tomar parte en tareas difíciles y persistir a pe-
sar de las dificultades con el objetivo de alcanzar la meta de resultados. De 
esta manera, los participantes son menos d1sruptivos, hay una mayor moti-
vac,on 1ntrinseca, alta expectatiVa de logro, curiosidad epistémica e interés 
en el aprend1za¡e. 
3) Promueve actitudes positivas hac1a la tarea realizada y una mayor motiva-
CIÓn para term1narla. Creándose una esp1ral positiva, ya que de esta mane-
ra se consigue un mayor desempeño, que a su vez eleva la autoestima y, de 
nuevo, el interés por la tarea 
4) Incrementa la retención a largo plazo de lo aprendido como resultado de los 
mayores n1veles de motivación y participación (Treisman, 1985) y porque 
los estudiantes al involucrarse en un proceso de aprendizaje cooperativo, 
se interesan, atienden y se esfuercen más por aprender. 
5) Facilita la transferencia del aprendizaje de unas situaciones a otras, y del 
grupo al individuo. Por tanto, lo que los individuos aprenden hoy en grupo 
son capaces de hacerlo solos mañana (Johnson y Johnson, 1998). 
6) Este tipo de aprendizaje tienen mayor capacidad para reflejar la vida social 
real y las situaciones laborales que otras estrategias educativas. En la ex-
periencia de aprendizaje cooperativo se siguen procesos y actividades que 
proporcionan un ambiente en el cual los participantes practican las habili-
dades sociales, los procesos adecuados de comportamiento grupal, y ob-
servan las acciones de cada miembro del grupo y las reacciones a sus 
comportamientos; esto favorecerá su socialización en situaciones familia-
res , de amistad y laborales, ya que éstas requieren del trabajo en equipo. 
Debido a la calidad metodológica y la pureza de la operacionalización del apren-
dizaje cooperativo se puede concluir con confianza que los esfuerzos cooperativos 
promueven un incremento en los esfuerzos dirigidos al logro de las metas, gracias a 
los procesos individuales y sociales generados en una relación cooperativa. 
En la segunda categoría, se integran los beneficios del aprendizaje cooperativo 
que caracterizan las "relaciones positivas", aquellos que conducen a su estableci-
miento y los resultados derivados de este tipo de relaciones: 
1) Los procesos de aceptación derivados de la percepción positiva de interde-
pendencia promueven la comunicación abierta, frecuente y precisa, la com-
prensión de distintas perspectivas, la interiorización diferenciada, dinámica 
y realista de uno mismo que lleva a un alto autoesquema, el éxito en el 
desempeño y expectativas de interacciones futuras positivas y productivas 
(Johnson y Johnson, 1998). 
2) Las relaciones positivas habidas entre los miembros del grupo promueven 
un bajo absentismo y abandono del grupo, así como, la mayor probabilidad 
de que alcancen las melas que se propongan. Además se elevará el sentí-
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m1ento de responsabthdad personal para aprender tomar part en tareas 
dtficdes Eslaran motivados para aprender pers1st1r en el trnba¡o y soportar 
la frustración surg1da en el proceso de aprendtza¡e L evaran a cabo corn-
portamtentos tales como escuchar y estar d1spuesto a deJarse 1nflU1r por los 
compañeros, reconociendo la aportac1on de los d mas en el 1to n el 
aprendizaJe logrado · 
3) Estas relaciones positivas del grupo 1nfluyen en el desarrollo cog01t1VO y 
social de los individuos y en sus comportamientos y act1tudes tales como 
aspiraciones educativas y estanc1a escolar (Johnson y Johnson. 1989\. onen-
taclón prosocial, capac1dad para entender las s1tuactones desde dtferentes 
perspectivas. desarrollo de la autonomia y en el aprendtZaJe del afronta 
miento de la adverstdad y el estrés. 
4) En los grupos cooperativos se proporc1ona y se recibe mayor apoyo social. 
tanto personal como d1ngido a la tarea. que en las expenenc1as de aprendi-
zaje competitivas o individuales (Johnson y Johnson. 1989) Este apoyo 
social tiende a promover el éx1to y la productividad, la salud fis1ca y psicoló-
gica y el afrontamiento exitoso del estres y de las dificultades. Cuanto más 
se preocupan unos por otros. más se asignarán el éx1to unos a otros y más 
duro trabajarán, y por tanto la productividad será mayor 
5) Promueve la capacidad de interaCCión y familiaridad (Cooper, 1984 ). El pro-
ceso cooperativo favorece que el profesor se mueva de un punto a otro de 
la clase para observar a los estudiantes tnteractuar y para participar de una 
manera natural y dirigida a la resolución del problema y sobre las activida· 
des y actitudes que pueden estar influyendo en su desempeño. Se crea de 
esta manera una situación no amenazante e informal de aportar y compar-
tir información. 
6) Favorece la interacción entre los participantes a todos los niveles, facthtan-
do de esta manera la construcción de relaciones heterogéneas más positi-
vas (Webb, 1980). Las investigaciones han demostrado que cuando partici-
pantes de distinta capacidad trabajan juntos todos obtienen benefiaos. Cuan-
do se explica un concepto a un compañero se favorece el recuerdo y el 
entendimiento porque está siendo enseñado además por modelado, obser-
van como se aproximan otros a los problemas y los resuelven. 
Todos aquellos aspectos relativos a la promoción de la "salud psicológica , el 
auto esquema y la competencia social" de los participantes derivados del aprendiza-
je cooperativo constituyen la tercera categoría. 
Entendiendo por salud psicológica como la capacidad para desarrollar, mante-
ner y modificar apropiadamente las relaciones de interdependencia en la consecu-
ción de las metas de resu ltados (Johnson y Johnson , 1989). Los estudios que han 
medido la relación entre la salud psicológica y la interdependencia socia l han mos-
trado que: 
El trabajo y la evaluación cooperativa conllevan una mayor salud psicológi-
ca que si se trabaja y evalúa competitivamente o individualmente. 
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Las act1tudes cooperativas están muy relacionadas con una amplia varie-
dao de ind1ces de salud psicológicos. Los esfuerzos cooperativos, además, 
promueven la for taleza personal la autoconfianza , independencia, 
autoeficac1a y autonomía. y el aprendizaje y desarrollo de actitudes y valo-
res esenCiales de la salud psicológica 
En relac1ón con la autonomía se ha comprobado en diversos estudios, que las 
SJtuac1ones de aprendizaje estructuradas cooperalivamente permiten a los estud ian-
tes ejercer un mayor sentido de control sobre la tarea, tienen una posición de control 
sobre los procesos y esto les est1mula para tomar mayor responsabilidad sobre los 
resultados. Perc1ben al educador como un facilitador no como un director, tienen una 
gran libertad de acc1ón para dec1d1r como funcionarán y que productos conseguirán. 
En definitiva, en una s1tuación de aprendizaje cooperativo se permite y se favorece 
que los aprendices tomen el control de su propio aprendizaje. 
La ans1edad es otra variable relat1va a la salud psicológica que se ve afectada 
por la estrategia de aprendizaje empleada. En una situación de competición el nivel 
de ans1edad Incrementa y hace sentir a las personas menos capaces de conseguir 
un desempeño ópt1mo. S1n embargo, el aprendizaje cooperativo genera en los apren-
dices la respuesta opuesta (Johnson y Johnson, 1989). 
Entre las razones que los autores ofrecen a este resultado, destaca el hecho de 
que en este tipo de aprendizaje, la atención de los educadores no se focaliza en los 
errores y en la persona que los comete, como en las estrategias más tradicionales, que 
suele crear un alto nivel de ansiedad en los aprendices. Por el contrario. cuando los 
participantes aportan una respuesta ésta representa el trabajo de su grupo, además 
llenen la oportunidad de revisar su trabajo antes de presentarlo ante todos los compa-
ñeros, lo cual reduce la probabi lidad de cometer errores. No se mantienen actitudes de 
critica sino de enriquecimiento y de cooperación (Kessler. Price y Wortman, 1985). 
Además, la ansiedad se ve reducida porque los participantes son conscientes de que 
se les valorará sin la necesidad de la memorización y reproducción de las habilidades 
bás1cas propias de métodos más tradicionales de evaluación, así mismo se les ofrece-
rá la oportunidad de establecer otros formas alternativas de valoración. 
En cuanto al impacto de las experiencias cooperativas, competitivas e individua-
les sobre el autoesquema, desde la década de los 50 ha habido más de 80 estudios 
sobre este asunto (Johnson y Johnson, 1998), concluyendo que las experiencias 
cooperativas promueven mayor autoestima que las competitivas o individuales. En 
las experiencias cooperativas los participantes llevan a cabo un proceso de 
autoaceptación positivo, basado en la internalización de las percepciones de que 
son reconocidos, aceptados y considerados por sus compañeros, en percibirse a si 
mismos como contribu idores al éxito propio, de los otros y del grupal y, además, en 
que se perciben a si mismos y a los demás de una manera diferencial y realista , 
basada en una comparación multidimensional que tienen en cuenta la complemen-
tariedad de las capacidades propias y de los otros. 
Por otra parte, los individuos que toman parte en un grupo de aprendizaje co-
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mente que as personas que compt en o raba¡an nd ua mente L - par t 
toman concíencta de la necestdad de tn!eraCCJones a uda e posftM! 
cuando traba¡an en grupo. Además como ver mos mas ade nte uno d s pnn -
pales componentes a constderar para estructurar una sttuaCIÓn d aprend za¡ co-
operativo es la utilización aprop•ada de las habthdades soc•ales (Johnsor Johnson 
1989). Si los participantes no poseen las habilidades sociales necesanas seran n· 
trenados como paso previo a esta expenencra de aprendtzaje No ob tante, la expe-
riencia de compromiso vívrda en un ststema cooperativo es tan rntensa y p rsonal 
que los participantes llegan a conocerse personalmente y a establecer actitudes 
muy postlívas haeta todos los rmplrcados. Incluso las actrvtdades grupales p rmane-
cen fuera de la sesión de aprendíza¡e. así es bastante frecuente que los part•crpan-
tes lleguen y marchen juntos de las sestones, tomen un café. rntercambten los teléfo-
nos, establezcan contactos para ayudarse. etc. 
En resumen, tenemos que el hecho de aprender ¡untos coopera ttvamente 
incrementa la capacidad de liderazgo, construye y manltene la confianza. se poten-
cia la autoeficacia , la comunicación es efectiva y se manejan los conflictos 
constructivamente. Teniendo en cuenta que la probabilidad de tener un empleo y el 
éxito en la carrera profesional dependen ampltamente de estas habtlídades. y que la 
mayoría de los trabajos actuales tienen lugar en equtpo, esta técnrca se revela de 
vital importancia en la formación y reentrenamtento laboral. 
3.3. Características de un grupo cooperativo 
Para que un grupo se considere como cooperativo debe estar estructurado cui-
dadosamente incluyendo los elementos basrcos de "interdependencia posrtrva·. "res-
ponsabilidad grupal e individual", "interacción dirigida a promover al grupo". "la ulth-
zación apropiada de las habilidades sociales" y el "procesamiento grupal" 
La interdependencia positiva tiene lugar cuando los miembros del grupo perct-
ben que estan unidos en el sentido de que no pueden tener éxito si no lo ttenen todos 
y que deben coordinar sus esfuerzos para completar la tarea (Johnson y Johnson, 
1998). Por tanto, el grupo cooperativo debe comenzar desde una estructura de inter-
dependencia positiva, reconociendo que tienen dos responsabilidades. maxtmizar 
su propia productividad y la productividad de los otros. Esta interdependencia abar-
cara a los resul tados, es deci r, estarán orientados hacia un resul tado. estado final , 
meta o recompensa deseados; y a los medtos a través de los cuales se logran las 
metas y recompensas, para ello se especificaran las acciones requendas por parte 
de los miembros, incluyendo los recursos, roles y tareas. Es esencial que la recom-
pensa sea estructurada de manera interdependiente para que el esfuerzo de cada 
uno no convierta en innecesario los esfuerzos de los demas y por tanto se garantice 
los efectos beneficiosos que tiene la experiencia cooperativa sobre la motivación y la 
productividad . 
Otra variable mediadora clave para la efectividad de la cooperación. es el senti-
miento de Responsabilidad Personal para contribuir en la consecución de las metas 
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grupales Lo cual mcluye el sentirse responsable de realizar su parte de trabajo, 
factlitar el traba¡o y aprendtza¡e a sus compañeros y mtntmizar el entorpectmtento de 
sus esfuerzos En dtversos estudtos se ha encontrado que los aprendices reducirán 
sus aportactones SI traba¡an sobre tareas en las que les sea dtfícíl percibir o identifi-
car sus contnbuctones, es dectr cuando los esfuerzos sean redundantes, se reduzca 
la responsabilidad sobre el resultado final y se carezca de cohes1ón grupal. Sí la 
responsabilidad 1nd1v1dual es alta, se reducirían estos efectos negativos así como el 
efecto de holgazanería soctal. Una forma de garantizar esta responsabilidad será a 
través del tamaño del grupo, pues cuanto más pequeño sea el grupo mayor podrá 
ser la responsabtlidad índ1vidual (Messick y Brewer, 1983). 
Las interacctones d1rig1das a promover cara a cara los esfuerzos de los compa-
ñeros es el tercer elemento a cuidar para constttuir un grupo cooperativo. Este tipo 
de 1nteracctón se caracteriza por alentar y facilitar los esfuerzos de los miembros del 
grupo para completar la tarea y alcanzar las metas grupales. En esta interacción los 
part1c1pantes se proporcionan unos a otros ayuda y asistencia, intercambian los re-
cursos necesanos, se proporcionan feedback para me¡orar el desempeño en las 
tareas y responsabilidades asignadas, se estimulan para llegar a conclusiones y 
razonamientos que promuevan una toma de decisiones de calidad y una mejora en 
la percepción de los problemas, abogan por el esfuerzo e influyen unos en otros para 
alcanzar esas metas comunes. El resultado es la reducción del sentimiento de ansie-
dad y estrés (Johnson y Johnson, 1989). 
Otro requtsito esencial para establecer un grupo cooperativo de calidad es que 
los participantes posean habil idades sociales y estén motivados en emplearlas. Ya 
que, para coordinar los esfuerzos necesarios, y asi, alcanzar las metas comunes, los 
participantes deben llegar a conocerse unos a otros y confiar en sus capacidades, 
comunicarse con exactitud, sin ambigüedad, aceptarse y apoyarse, así como resol-
ver los conflictos constructivamente (Johnson y Johnson, 1998). Se ha comprobado 
que cuanto más habilidosos socialmente sean los participantes más atención, fee-
dback y recompensas recibirán por el uso de sus habilidades sociales, y más alto 
será el desempeño esperado de estos grupos de aprendizaje cooperativo. Pero las 
habilidades sociales no sólo promueven un mayor desempeño sino que también con-
tribuyen a construir relaciones más positivas entre los miembros del grupo. 
Por último, los efectos del trabajo grupal se ven afectados por el procesamiento 
grupal, es decir, si el grupo periódicamente analiza como están funcionando y plani-
fican como mejorar su desempeño. De los resultados de diversos estudios (Yager, 
Johnson y Johnson, 1985; Johnson y Johnson, 1989) se desprende que enrolarse 
en un procesamiento grupal clarifica y mejora la efectividad de los miembros del 
grupo, especialmente cuando las habilidades sociales específicas son el objetivo y 
los esfuerzos reciben feedback individual sobre la frecuencia y el nivel de las habili-
dades puestas en práctica. 
La aplicación de la Teoría de la Interdependencia Social y la investigación dentro 
del área educativa se ha revelado como una de las aplicaciones más exitosas y amplia-
mente difundidas de la Psicología Social a la práctica. Como hemos podido apreciar. 
esta teoría proporciona un marco conceptual desde el cual los profesionales de la 
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enseñanza pueden establecer procedtmtentos praclícos utt es para pr 
dizaje (aprendiZaje cooperatt o) y mejorar la tnstrucción (eo pos d en ñanza De • 
de este marco conceptual, los educadores pueden defimr lo esfuerz · coo rati 
competitivos e Individuales. defimr el papel del profesor para conduc.r una on coo-
perativa. utilizar los cinco elementos bastcos que gu•an el desarrollo y plan• teacton d 
las sestones, como una herramienta para tnterventr en la resoiUC1on de los problema 
que tengan los estudiantes al trabajar JUntos en los grupos coopera!• os 
3.4. Conclusiones sobre el aprendizaje cooperativo 
Sobre la base de la Teoría de la lnterdependencta Social y la invest•gaoón que 
la valida se pueden establecer una sene de conclustones en torno al aprendtzaJe 
cooperativo: 
1) La cooperactón es un miento proptamente humano que afecta stmultánea-
mente a muchos y diferentes resultados educativos En torno a los ulttmos 
100 años, los Investigadores se han focaltzado en dtversos resultados, tales 
como el desempeño, el razonamtento de nivel supenor, la retenctón . la mo-
tivación de logro, la motivación tntrinseca , la transferencta del aprendizaJe. 
la atracción interpersonal, el apoyo soctal , la amistad, el preju icto, las dtfe-
rentes valoraciones, el autoesquema, las competenctas soctales. la salud 
psicológica, el razonamiento moral y muchos otros. Estos numerosos resul-
tados se pueden resumtr en tres amplias categorlas · esfuerzo por lograr el 
desempeño, relaciones lnterpersonales positivas y la salud pstcológtca Los 
esfuerzos cooperativos comparados con los compettttvos y los tndtviduales. 
tienden a dar lugar a niveles más altos en estos resultados, especialmente 
cuando las cinco vanables medtadoras (interdependencia positiva, respon -
sabilidad individual, interacción para promover, habilidades soctales y pro-
cesamiento grupal) están presentes. 
2) La investigación sobre la interdependencia soctal tiene una validez externa 
y una generabilidad que rara vez encontramos en las ciencias sociales. El 
aprendizaje cooperativo puede ser utilizado con confianza en dtferentes 
cursos educativos, diferentes áreas y con distintas tareas. Los estudios que 
la validan han sido realizados variando los lugares. personas y procedí· 
mientas, lo que garantiza su validez externa. Han sido realizados durante 
1 O décadas históricamente diferentes. Los que han participado en estas 
investigaciones variaban en función del género, la edad, el nivel económico, 
la nacionalidad y la cultu ra. Se han utilizado una amplia diversidad de ta· 
reas, modos de estructurar los tipos de interdependencia social y medtdas 
de las variables dependientes. Las investigaciones han stdo realizadas por 
diferentes investigadores con marcadas diferencias en sus orientaciones 
teóricas y prácticas, trabajando en diferentes lugares, incluso en diferentes 
paises. La diversidad de los participantes, lugares, edad y operacionali-
zaciones de la interdependencia social y las variables dependientes propor-
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ClOnan a esta estrateg1a educativa una amplia generabJiidad y una conside-
rable validez externa 
3) Los operaoonal1zaC10nes claras y especificas del aprendizaje cooperativo 
han s1do realizadas basándose en la Teoría de la Interdependencia Social y 
las vana bies que median y favorecen la efectividad de la cooperac1ón. Cuanto 
mejor comprendan los educadores los cinco elementos básicos y las dos 
vanables potenciadoras, mayor será su capacidad de estructurar formal e 
Informalmente el aprendizaje cooperativo y los grupos cooperativos, de diag-
nosllcar los problemas de los estud1antes para trabajar juntos. de adaptar el 
aprendizaje cooperatiVO a los drferentes estudiantes y áreas temálicas, y de 
utilizar el aprend1za¡e cooperativo durante años con una alta exactitud y 
adecuada flexJbilidad 
4) El aprendiZaje cooperativo por reunrr condiciones tales como aplicabilidad, 
mejora de las relaciones 1nterpersonales, y efectividad, consideramos muy 
apropiada su ut11ización en el ámbito de la formación laboral. Además, pare-
ce estar especialmente indicado para la formación de los trabajadores ca-
ractenzados por su diversidad cultural, al constru ir un ambiente de coope-
ración donde la heterogeneidad del equipo dará lugar a la mejora de los 
resultados y a la reducción del nivel de ansiedad. 
4. FORMACIÓN COOPERATIVA: EFECTO SOBRE LAS VARIABLES AUTORRE-
GULADORAS Y LOS PROCESOS GRUPALES 
Como señalábamos anteriormente no todos los tipos de formación son efica-
ces, para que éstos sean efectivos deben presentar la información relevante o los 
conceptos que deben ser aprendidos, mostrar las habilidades que serán entrenadas, 
crear oportunidades para que se pongan en práctica y proporcionar feedback duran-
te y después de la formación. 
Por otra parte, se ha demostrado que los resultados de las estrategias de apren-
dizaje utilizadas dependerán en gran medida del estado de ansiedad de los aprendi-
ces. Warr y Downing (2000) analizaron distintas estrategias de aprendizaje cognitivas, 
comportamentales y autorreguladoras, y encontraron que la efectividad de las mis-
mas estaba en función de la ansiedad hacia el aprendizaje, de tal manera que existía 
una relación positiva entre las diversas estrategias analizadas y el aprendizaje cuan-
do el nivel de ansiedad de los aprendices era bajo. Para los aprendices con mayor 
nivel de ansiedad, los resultados de las estrategias utilizadas correlacionaron con un 
pobre aprendizaje. 
El nivel de autoeficacia también influye sobre el desempeño, aunque se ha mos-
trado en diversos estudios que está mediada por el estado de ansiedad . Así , Compeau, 
Higgings y Huff ( 1999) proponen que para lograr la utilización de las habilidades 
entrenadas, se requiere la confianza en las propias habilidades, y un programa de 
formación que reduzca los niveles de ansiedad que median entre la relación entre la 
utoeficacia y el desempeño. y potencie el incremento de la autoeficacia. 
11 
E o u e o 
Por otra parte velamos como el aprendiZaJe coopera! vo potenaa lo · proceso 
autorreguladores. de tal manera que las metas de resultados de lO$ tnd1 duos. e ·tan 
relactonadas postlivamente. los miembros del grupo se perc,ben capa s e log r 
sus metas y se esforzarán por alcanzar los resultados que son at,sfactonos para 
todos. Ademas. resultan de espectal tnterés para la formac1on con grupo 
heterogéneos los benefictos denvados de esta expenencta de aprend1za¡e qt.e lle-
nen que ver con su capacidad para reflejar los roles laborales. proporcionar apo 
social que amortigua y facilita el afrontam1ento del estrés (Johnson y Johnson 1989) 
y potenciar una interdependencia postliva en et grupo. que favorece la cohes,on grupal 
y la oportunidad de superar los efectos negativos denvados de la heterogenetdad 
grupal (Webb, 1980). 
5. CONCLUSIONES 
En la era de la globalizactón. los cambios se presentan a escala mund1al a una 
velocidad dificil de controlar, gracias a los avances en las tecnologias de la informa-
ción. Ademas, existe un gran flujo de inmigración desde los pa1ses menos favoreci-
dos a las zonas del norte del globo, lo cual esta incrementando la diversidad en la 
plantilla de todas las organizaciones, a esto se une los cambtos sociales y polthcos 
que estén propiciando la extenstón de la vida laboral y la tncorporactón de la muJer al 
mundo laboral. 
Ante estos cambios económicos, sociales, polittcos ... globales y a escala glo-
bal , se requiere de una rapida adaptación , para ello proponemos el desarrollo de la 
agencia personal como estrategia individual, y la promoción y puesta en practtca de 
programas formativos adecuados a las Clfcunstanctas descntas y eficaces, en cuan-
to al analisis coste- beneficio y potenciadores de las variables autorreguladoras. pues 
seran las que garanticen la aplicación de las habilidades aprendidas al amblto para 
el cual se orientó la formación. 
Tras la revisión bibliografica y analisis realizado de las estrategias formativas, 
concluimos que el aprendizaje cooperativo se revela como el modo de mayor 
aplicabilidad al mundo laboral, y no sólo a éste, también dentro del ambito escolar. 
donde cada vez es mayor una pluralidad cultural , que esta stendo dtficil de abordar. 
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